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La presente investigación, tuvo como objetivo determinar la relación entre el 
Engagement y Estrés Laboral en el Trabajo en colaboradores del sector minero de 
la provincia de Pataz. El tipo de investigación fue descriptivo correlacional, de 
diseño no experimental transversal, en el cual se contó con una muestra de 323 
operarios de mina. Se utilizó la encuesta de Bienestar y Trabajo UWES y escala de 
estrés laboral de la OIT. Se concluyó que el Engagement y Estrés Laboral en el 
Trabajo presentan una correlación significativa e inversa indicando que a mayor 
nivel de engagement menor será el nivel de estrés o viceversa. 
 































The objective of this research was to determine the relationship between 
Engagement and Labor Stress at Work in employees of the mining sector in the 
province of Pataz. The type of research was descriptive correlational, of non-
experimental cross-sectional design, in which there was a sample of 323 mine 
workers. The UWES Work and Welfare survey and the ILO work stress scale were 
used. It was concluded that Engagement and Work Stress at Work present a 
significant and inverse correlation indicating that the higher the level of engagement, 
the lower the stress level or vice versa. 
 


























 I.  INTRODUCCIÓN:  
Actualmente las empresas se enfrentan múltiples cambios, lo cual se convierte en 
un gran reto para quienes están al frente de estas; así como, también para quienes 
la conforman en sus diferentes puestos. Entre los principales cambios que deben 
generarse esta la capacidad de innovar y adaptarse al avance tecnológico que las 
actividades de ahora requieren; que traen como consecuencia nuevas estrategias 
para promover la productividad en la actividad que realizan, todo lo antes 
mencionado está directamente relacionado con el  talento humano con el que 
trabajan las organizaciones, sabiendo que  los colaboradores o las  personas que 
forman parte de dichas organizaciones son los  ejecutores principales para lograr 
la mejora continua y así mejorar considerablemente la productividad. Calla (2019) 
nos refiere que se debe tener en cuenta a todos los rubros laborales sin dejar de 
lado al sector minero que es una población muy expuesta a riesgos psicosociales 
que puede traer consigo consecuencias tanto para el colaborador como para la 
empresa.  Por lo tanto, es indispensable que las empresas o empleadores tengan 
la habilidad de generar un bienestar con sus colaboradores, además, de tener el 
poder disminuir o eliminar factores que generen malestar en los colaboradores 
como por ejemplo el estrés laboral que trae consecuencias tanto físicas como 
psicológicas; es por ello que es indispensable incorporar el engagement dentro de 
las organizaciones para el bienestar de los colaboradores, ya que al fomentar los 
componentes del engagement disminuirá los indicadores del estrés laboral. 
En este sentido, Recalde (2016) refiere que actualmente el concepto de 
Engagement, se considera como un componente fundamental en el bienestar de 
los colaboradores. El Engagement hace referencia a los aspectos relacionados 
con la satisfacción, confianza, placer y la percepción con que el empleador valora 
el aporte del empleado dentro de la organización. (Innovum de Fundación Chile, 
2014).   
Considerando que los colaboradores afrontan diversas presiones tanto a nivel 
personal y laboral; las mismas que pueden generar daños a nivel de rendimiento 
y productividad en la organización; dado que el estrés es considerado uno de los 
causantes más influyentes de enfermedades en el ámbito local, nacional y mundial 
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(Martín & Robles, 2019). Actualmente el estrés es una de las dificultades más 
frecuentes en el campo organizacional, llevando a los colaboradores a ausentarse 
de sus puestos de trabajo ya sea porque les ha generado alguna enfermedad la 
cual puede ser a nivel físico y psicológico, esta problemática se presenta en 
diversas organizaciones del mundo.   
De acuerdo a la Oxford Economics (2020) en un informe realizado a cerca de la 
tecnología de los Recursos Humanos (RR.HH)  refieren que muchas de las 
empresas no entienden que es lo que los empleados realmente quieren de ellos, 
para lo cual se realizó un estudio donde se evidencia que: el 42% de los 
trabajadores están satisfechos o muy satisfechos con las empresas que brindan 
incentivos o beneficios; el 66% son recompensados por la labor que desempeñan; 
el 60% son premiados o reciben alguna bonificación por sus méritos; el 48% que 
la empresa les ofrezca planes de jubilación; el 43% de los empleados dicen que 
una mayor compensación es aumentar la lealtad y el compromiso con su trabajo 
actual;  mientras que un 35% buscan ser capacitados y entrenados para nuevos 
aprendizajes, entre tanto un 31% afirma que busca lealtad y compromiso por parte 
de su empleador, asimismo un 31% busca mejorar sus experiencias laborales. 
(Ballesteros, 2019)  
Así también, la Organización Mundial de la Salud (2017) manifiesta que México 
ocupa el mayor porcentaje de estrés laboral, incluso por encima de China, con un 
73% y de Estados Unidos con 59%. Dado que el 75% de la población mexicana 
presenta fatiga ocasionado por estrés laboral. Por otro lado, es necesario 
mencionar la investigación realizada por el Instituto de Integración (2016), quien 
evaluó a 2,200 colaboradores en diecinueve departamentos del Perú, dando como 
resultado que el 58% de las personas en el Perú padecen estrés laboral. Esto pone 
en evidencia que 6 de cada 10 peruanos vivencian estrés laboral en sus centros 
de trabajo.      
Ante esto nos hacemos la pregunta ¿Cuál es la relación entre el Engagement y el 




En tal sentido, el presente trabajo se justifica a nivel metodológico, ya que se 
conoce si existe o no relación entre ambas variables, aportando estudios 
realizados al área organizacional; además de ello se contó con instrumentos 
válidos y confiables para aplicar a la población en estudio, acreditando los 
resultados de la investigación, permitiendo con esto acceder a información 
concreta de ambos constructos. A nivel práctico se logró conocer datos 
estadísticos sobre el Engagement y el Estrés, dentro de la empresa facilitando con 
ello generar medidas de intervención; así como implementar proyectos destinados 
a generar el compromiso e involucramiento organizacional. A nivel social se 
justifica dado que los resultados obtenidos y la intervención que se haga 
posteriormente en la organización contribuyendo a mejorar la convivencia entre 
los trabajadores y sus superiores, brindando un mejor ambiente para el desarrollo 
laboral. El aporte teórico del estudio está en relación a que se profundizó en la 
teoría de ambas variables corroborando conceptos y teorías ya existentes, 
además de ello los resultados pueden sistematizarse y ser incluidos en futuras 
investigaciones relacionadas con el mismo tema. Cabe mencionar que la 
trascendencia e importancia de la investigación radica especialmente en que es 
una de las primeras investigaciones orientadas al sector minero ya que no se han 
encontrado estudios que relacionen ambas variables.   
Para la presente investigación se planteó como objetivo general determinar la 
relación entre el Engagement y Estrés Laboral en el Trabajo en colaboradores del 
sector minero de la provincia de Pataz.  En cuanto a los objetivos específicos se 
plantea analizar los datos descriptivos de la variable Engagement, analizar los 
datos descriptivos de la variable Estrés Laboral y finalmente establecer la relación 







Son pocas las investigaciones que buscan establecer la conexión del Engagement 
y el estrés laboral, constructos de gran importancia para el éxito de una empresa, 
la búsqueda nos muestra el estudio realizado por Orgambídez et al. (2015) 
quienes realizaron una investigación que tuvo como fin estudiar la relación   entre 
el estrés, Engagement y la satisfacción en el trabajo de acuerdo a la teoría de 
demandas y recursos laborales, se trabajó con 586 colaboradores del sur de 
España. Obteniéndose como resultado que el conflicto y la ambigüedad del rol en 
conjunto con el Engagement son predictores de gran importancia de la satisfacción 
laboral. Además, se determina que el estrés de rol genera un mayor impacto en la 
satisfacción que el Engagement.   
Así también, Borrego (2016) realizó una investigación con el fin de identificar como 
se relaciona el modelo de demandas y recursos laborales, tomando como punto 
de partida el Engagement en el trabajo. Como resultados se evidenció que una 
convivencia armoniosa mejora la satisfacción laboral, disminuyendo así los 
conflictos en el centro de trabajo. Por ello, se debe implementar un adecuado clima 
laboral que trae consigo múltiples beneficios para la organización.  
 A nivel nacional, Gallo (2018) realizó un trabajo de investigación para delimitar la 
relación entre el Engagement y el estrés laboral, en 120 asesores de un call center 
en Lima, utilizando como instrumento de medición la Escala de Utrecht de 
Engagement y el Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT. Obteniendo como 
resultado la existencia de una correlación inversa y significativa indicando que a 
mayor Engagement menor es el estrés laboral o viceversa.  
Datos similares se obtiene en el estudio realizado por Estrada y Vargas (2017) 
realizado en una población de 130 colaboradores. En base a sus resultados 
concluyeron que el Engagement funciona como intermediario del estrés y la 
satisfacción laboral.  
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Así también a nivel local se tiene la investigación de Henríquez (2017) quien realizó 
un estudio con el objetivo de identificar el grado de estrés laboral y de Engagement 
en trabajadores del Banco de la Nación de Trujillo, se trabajó con una muestra de 
50 colaboradores. Concluyendo que el 70% presentó un bajo nivel de Engagement 
y un 58% presentó un alto nivel de estrés, por lo tanto, existe una correlación 
negativa con respecto a las variables.  
Finalmente, Sotelo (2016) analizó la relación del estrés laboral y Engagement en 
personal docente de una universidad privada de Trujillo, su muestra fue 48 
participantes de ambos sexos; obteniendo como resultado una correlación de tipo 
negativa, media y significativa en la variables antes mencionadas y respectivos 
factores.  
En otro aspecto, el marco teórico se fundamenta en diversos autores, es relevante 
definir en primer lugar a la variable Engagement; es así que Schaufeli y Bakker 
(2003) indican que el Engagement se relaciona directamente con el trabajo, 
creando un estado afectivo cognitivo positivo que genera una sensación de 
satisfacción, que se caracteriza por tres cualidades, el primero es el vigor que es 
la voluntad de dedicarse al trabajo y siendo persistente a pesar de los conflictos 
que se presenten; el segundo es la dedicación que hace referencia a involucrarse 
en el trabajo, experimentando entusiasmo, orgullo e inspiración; el tercero es la 
absorción que se muestra por la concentración y el placer de colaborar en el 
trabajo.   
Messarina (2019) establece que la variable Engagement pone el foco de atención 
en las fortalezas y el funcionamiento de las personas, mas no en las 
disfuncionalidades o debilidades. El Engagement es conocido como aquella 
identificación que la persona siente con las metas en su lugar de trabajo, así como 
los objetivos de la organización. Así también Chiang et al. (2017) refiere que en 
relación a esto se encuentra la motivación del trabajador por permanecer dentro 
de la empresa, ayudando al cumplimiento de sus objetivos. Precisamente el 
Engagement promueve la toma de acciones (por parte del personal) que permitan 
lograr las metas organizacionales, ya que se genera un estado positivo de la mente 
que persiste en el tiempo, caracterizado por el vigor y la dedicación. Mientras que 
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Grados (2018) afirma que a través del Engagement brinda oportunidades al 
colaborador para mejorar sus relaciones interpersonales, motivándolos para que 
realicen un óptimo trabajo y se vea reflejado en el vigor, dedicación y absorción al 
realizar sus labores.  
De la misma forma, Vinces (2018) refiere que el Engagement es el sentido de 
pertenencia que desarrollan los trabajadores hacia su centro laboral, con un grado 
de implicación, compromiso y satisfacción persistente que tiene el colaborador al 
realizar sus actividades para el desarrollo de la empresa y el logro de objetivos 
(Córdova, 2015).  
Granados (2015) afirma que el Engagement es la manera en cómo los 
trabajadores desarrollan y afrontan su labor en la empresa. Calla (2019) manifiesta 
que el personal que tenga desarrollado el Engagement muestra interés, energía, 
entusiasmo y dedicación por cumplir sus actividades. El colaborador realiza un 
esfuerzo adicional tanto a nivel físico como psicológico motivado a obtener 
mejores resultados. (Bobadilla et al., 2015).   
En cuanto a las teorías relacionadas al Engagement, el presente estudio toma 
como referente al modelo de demandas y recursos laborales, respaldada por 
Mendoza y Gutiérrez (2017) quienes manifiestan que los recursos tienen una 
influencia positiva en las demandas.  Está constituida por dos condiciones de 
trabajo, la primera son los procesos motivacionales y la segunda es el estrés 
relacionado con el trabajo. Así también tenemos a Delgado y Velásquez (2018) 
quienes indican que los recursos laborales se relacionan con los aspectos con los 
que cuenta el trabajo para reducir el desgaste tanto a nivel físico, psicológico y 
social, así como también las oportunidades que tienen los colaboradores para su 
desarrollo personal y profesional; mientras que las demandas laborales tienen que 
ver con los aspectos que requieren un esfuerzo sostenido en el trabajo. Del mismo 
modo, Córdova (2015) argumenta que el uso razonable de los recursos laborales 
desarrolla factores motivacionales en los colaboradores elevando el Engagement 
obteniendo un óptimo desempeño y eficacia laboral; pero si existe una carencia 
de los recursos laborales genera el incremento de las demandas laborales dando 
como resultado el estrés causando daños en la salud del colaborador. Así mismo, 
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Granados (2015) explica que los recursos y las demandas laborales es la división 
del entorno laboral. Por un lado, define a las demandas como aspectos propios de 
la organización que generan un esfuerzo extra del colaborador causando daños 
fisiológicos y psicológicos. Por otro lado, define a los recursos laborales como las 
características tanto físicas, organizacionales y sociales que permiten disminuir los 
daños fisiológicos y psicológicos generados por las actividades laborales. 
Finalmente, Bobadilla et al. (2015) mencionan que los recursos laborales son 
factores motivacionales, mientras que las demandas laborales son consideradas 
como factores estresores; y estos pueden ser decisivos en el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales.  
También se tiene en cuenta la teoría de Recursos Personales en donde, Mendoza 
y Gutiérrez. (2017) argumentan que es todo valor motivacional que hace que el 
colaborador se comprometa con su trabajo. Identifica dos características 
primordiales, el primero son los factores psicológicos que se muestran en la 
realización de las actividades laborales como el vigor, dedicación y absorción; el 
segundo son las características personales que vienen a ser los rasgos con los 
que cuentan los colaboradores como la satisfacción al realizar sus labores, 
bienestar tanto a nivel físico, psicológico y felicidad por permanecer en su centro 
de trabajo.  
Finalmente, se tiene a la teoría de Recursos Organizacionales, en el cual Mendoza 
y Gutiérrez (2017) afirman que son todos aquellos factores motivacionales, tanto 
intrínsecos que puede ser el desarrollo y crecimiento personal y profesional, como 
extrínsecos que puede ser el logro de objetivos. Cuenta con tres recursos, el 
primero es el apoyo social como recurso interpersonal con muestras de amor, 
empatía y confianza; el segundo es la autonomía en el trabajo que es una 
necesidad básica ya que a los colaboradores prefieren tener control de la situación 
y no depender de los demás; el tercero es el feedback o retroalimentación que 
hace referencia al reconocimiento que esperan recibir los trabajadores de sus 
autoridades.  
Por otro lado, tenemos al Estrés Laboral, que es una de las principales 
problemáticas en el ámbito organizacional en este sentido la Organización 
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Internacional del Trabajo (2016) considera al estrés laboral, actualmente como 
una de las principales consecuencias de riesgos psicosociales. Además, 
menciona que ésta problemática se debe tratar de manera colectiva puesto que 
afecta a todos los colaboradores independientemente del puesto o cargo que 
desempeñe en la organización. Del mismo modo, Rodríguez y Rivas (2011) 
mencionan que el estrés laboral afecta la salud del individuo tanto física como 
mental, obstaculizando su rendimiento y productividad en la labor que 
desempeña. Asimismo, Patlán (2016) define al estrés como la psicopatología 
reactiva a las demandas y problemas que el desempeño laboral simboliza para el 
ser humano. Por ello, Torres y Bailles (2019) refieren que el estrés laboral es 
perjudicial, dado que se considera como la incapacidad para manejar 
circunstancias amenazadoras. Asimismo, estos autores consideran que el estrés 
es un estado de riesgo que puede provocar varias enfermedades, y los síntomas 
que suelen producirse durante un estado de estrés son: la cólera, sentir 
frustración; incremento  de la sensibilidad como llorar repentinamente; 
disminución  del sentido del humor o sentirse fastidiado por todo; escasez de 
interés para realizar actividades cotidianas y un inadecuado manejo de relaciones 
sociales, aburrimiento, abuso excesivo de sustancias psicoactivas, fatiga 
permanente, dificultad para dormir y prestar atención, olvidarse de las tareas y 
fallas recurrente (Vidal, 2019).  
En este sentido, Arrabal (2019), existen tres tipos de estrés: El Distrés; estrés 
negativo, puesto que puede generar patologías y obstaculizar el logro de metas 
en la organización donde además puede ocasionar decadencia en los 
trabajadores.  En segundo lugar, el hipo estrés: es el estado en que se encuentra 
por debajo del nivel mínimo de estrés de manera continuada; que puede ser 
evidenciada por la ausencia de objetivos. Y, por último, el Austres: conocido como 
estrés positivo, que resulta provechoso a nivel vital; de este estrés depende el 
desarrollo óptimo del ser humano ya que funciona como motivador y sirve para 
establecer objetivos.  
En cuanto a los modelos teóricos, vamos a encontrar una variedad de autores que 
lo han abordado. En este sentido Vidal (2019) consideran los siguientes modelos: 
El Modelo de Ajuste persona ambiente laboral; este modelo está orientado a la 
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escasez de necesidades del individuo y los recursos que le ofrece el ambiente de 
trabajo para satisfacer sus necesidades, además de la capacidad que posee el 
trabajador para hacerle frente a las demandas que le exige su ambiente laboral.  
Así también, se tiene al modelo Cíclico de estrés Laboral, el cual fue propuesto 
por Vidal (2019) quien sustenta que la respuesta a las circunstancias es el estrés 
laboral ya que es percibida por el colaborador en una organización frente a su 
contexto laboral.  
Por otro lado, se tiene al Modelo demanda control – apoyo social; desarrollado por 
Mateo (2013) este modelo buscó ampliar el modelo demanda control por lo que 
consideró al apoyo social ya que a través de este modelo se genera un vínculo 
que mejora la relación entre empleado y empleador; según este modelo la 
carencia del control y apoyo social puede generar que los colaboradores 
presenten mayor riesgo de padecer estrés laboral. También se tiene el Modelo 
Esfuerzo - Recompensa, diseñado Mateo (2013) el cual sustenta que es la 
voluntad o esfuerzo del colaborador en su trabajo y la recompensa que le ofrece 
su empleador. Es así que este modelo está orientado a los factores 
motivacionales hacia los trabajadores de parte de la organización.  
Finalmente, está la principal Teoría del modelo cognitivo transaccional, dado que 
posee un excelente aporte tanto a la ciencia como al estudio del estrés, esta 
propuesta fue perfeccionada por Mateo (2013) los cuales conceptualiza al estrés 
como una relación entre el ser humano y el medio en el que habita y a la vez 
identificará las situaciones que le resulten perjudiciales o beneficiosas para 
desarrollar un buen desempeño.     













III.  METODOLOGÍA:   
 3.1.  Tipo y diseño de investigación:  
Tipo de investigación: La investigación es de tipo descriptivo 
correlacional, dado que se busca comparar la relación entre dos 
variables en un tiempo específico (Hernández et al., 2014).  
Diseño de investigación: El diseño fue no experimental transversal, 
dado que no se manipularon las variables, se analizó su dinámica en 
su contexto natural, además la información se obtuvo en único 
momento (Hernández et al., 2014).  
3.2. Variables y Operacionalización:   
  
Variable 1: Engagement  
• Definición conceptual: Según Schaufeli y Bakker (2003) el 
Engagement está relacionado directamente con el trabajo 
creando un estado afectivo cognitivo positivo que genera una 
sensación de satisfacción.   
  
• Definición operacional: En relación al Engagement se midió a 
través de las puntuaciones obtenidas en la encuesta de Bienestar 
y Trabajo UWES, el cual es un instrumento que cuenta con tres 
dimensiones, la primera es vigor que consta de 6 ítems; la 
segundo es dedicación que tiene 5 ítems y la tercera es la 
absorción que cuenta con 6 ítems.  
   
• Indicadores:   
Dimensiones de la Encuesta de Bienestar y Trabajo UWES:  
 
Dedicación:  Hace referencia al estado de apasionamiento, 
inspiración y satisfacción del individuo en relación a la labor que 
realiza según sea su área de trabajo.  Comprende 5 ítems los 




Vigor: Hace referencia a los niveles elevados de fuerza en el 
cumplimiento sus tareas, no suele cansarse fácilmente ya que 
actúa como un factor energético. Está compuesto por 6 ítems que 
son 6, 7, 8, 9, 10 y 11.  
  
Absorción: Hace referencia a un estado de concentración 
inquebrantable y felicidad al realizar sus tareas en su área de 
trabajo, no abandona sus funciones; además es un estado 
psicológico que le genera disfrute, poseer de una atención 
focalizada que le genera tranquilidad y seguridad tanto en la 
mente como en el cuerpo generando un control en el individuo de 
acuerdo a la situación en la que se enfrente. Comprende de 6 
ítems los cuales son 12, 13, 14, 15, 16 y 17. 
  
Variable 2: Estrés laboral   
• Definición conceptual: la Organización Internacional del Trabajo 
(2016) refiere que el estrés Laboral afecta la salud del individuo 
tanto física como mentalmente obstaculizando su desempeño 
laboral.  
  
• Definición operacional: El estrés laboral se midió con las 
puntuaciones recogidas en la escala de estrés laboral de la OIT, 
conformado por 7 dimensiones, la primera es el clima 
organizacional que consta de 4 ítems, la segunda es la estructura 
organizacional que tiene 4 ítems, la tercera es el territorio 
organizacional que contiene 3 ítems, la cuarta es la tecnología 
que tiene 3 ítems, la quinta dimensión denominada la influencia 
del líder que consta de 4 ítems, la sexta llamada  falta de cohesión  
está formada por 4 ítems, y por última la séptima dimensión 
denominada respaldo del grupo que tiene 3 ítems.  





• Indicadores:   
Dimensiones de la Escala de Estrés Laboral de la OIT: 
 
Clima organizacional: Medio que involucra a un grupo de 
personas en una organización teniendo en cuenta sus 
emociones. Costa de 4 ítems los cuales son 1, 10, 11 y 20.  
  
 Estructura organizacional: Identificar el puesto o cargo en 
relación a las funciones que desempeñan en la organización. 
Consta de 4 ítems los cuales son 2, 12, 16 y 24.  
  
Territorio organizacional: Espacio determinado para un 
individuo o un grupo que le permita desenvolverse 
apropiadamente. Consta de 3 ítems los cuales son 3, 15 y 22.  
  
Tecnológica: Conjunto de recursos que facilitan el cumplimiento 
de funciones. Consta de 3 ítems los cuales son 4, 14 y 25.  
  
Influencia del líder: Características que definen a la 
organización que son reflejadas a través del comportamiento de 
los trabajadores.  Consta de 4 ítems los cuales son 5, 6,13 y 17.  
  
Falta de cohesión: Se refiere a la relación estrecha entre 
individuos que forman parte de un grupo. Consta de 4 ítems los 
cuales son 7, 9, 18 y 21.  
  
Respaldo del grupo: Apoyo incondicional del equipo de trabajo 




• Escala de medición: Para ambas variables se empleó la escala 
Ordinal, ya que esta permite que los elementos que existen en 
una categoría puedan relacionarse entre sí por el concepto de 
orden (Cienfuegos & Cienfuegos, 2016).  
 
 3.3.  Población, Muestra, Muestreo y unidad de análisis:   
  
Población: Considerada como un conjunto casos limitados y 
accesibles, con características que guardan similitud; la cual se tomó 
como referencia para la recolección de la muestra que cumple con 
una serie de criterios (Arias et al., 2016).  
  
• Criterios de inclusión: Trabajadores operarios del sector minero, 
mayores de 18 años con grado de instrucción mínima secundaria 
completa y laboren en la empresa más de 6 meses. 
 
• Criterios de exclusión: colaboradores con menos de 6 meses 
laborando en la empresa, trabajadores con grado de instrucción 
menor a la de secundaria completa. Asimismo, los trabajadores 
que no respondan todos los ítems de los cuestionarios aplicados 
o que no llenen correctamente los datos solicitados.  
  
Muestra: Definida como un subgrupo que se obtiene de una 
población y puede ser obtenida de dos tipos: probabilística y no 
probabilística, cual permite seleccionar a la población que cumpla con 
los criterios que pretende evaluar el investigador (Otzen & Manterola, 
2017).  En esta investigación se contó con una población de 323 
operarios de mina. 
  
Muestreo: Para el presente estudio se empleó un tipo de muestreo 
no probabilístico por conveniencia, donde la muestra es seleccionada 
de acuerdo a la conveniencia o al acceso que logra tener el 




Unidad de análisis: En lo que concierne a la cantidad de individuos 
para el proceso de selección de la muestra (Lloret et al., 2014); 
determinan un proporcional del tamaño de la muestra que se debe 
tener en cuenta: 50 muy escaso; 100 escaso; 200 aceptable; 300 
bueno; 500 muy bueno y 1000 excelente.   
 
 3.4.  Técnicas e instrumentos de Recolección de Datos:  
Técnica: se empleó la encuesta, que según López y Fachelli (2015), 
es una técnica que tiene la finalidad de obtener y recoger información 
de manera sistemática sobre alguna problemática en estudio.  
  
Instrumento de recolección de datos: El primer instrumento es la 
encuesta de Bienestar y Trabajo UWES, este permitió medir la 
variable de engagement, este instrumento fue elaborado 
originalmente en Holanda, por Schaufeli y Bakker (2003) y aplicado 
en asesores de ventas, el instrumento está dividido en 3 dimensiones 
que son: Dedicación, Vigor y Absorción. Posteriormente fue adaptado 
al español por Muñoz en el 2017 en la ciudad de Trujillo. Su 
administración puede ser colectiva e individual.    
  
Validez y Confiabilidad: En los resultados de la adaptación, en 
cuanto al coeficiente Omega, obtuvo valores aceptables. Asimismo, 
en el índice V de Aiken, por medio del criterio de jueces, los ítems 
oscilan entre el .80 y 1.00 indicando que tienen la calificación de 
Válido o Adecuado, En cuanto al análisis factorial confirmatorio, se 
obtuvo resultados positivos, el radio de verosimilitud (X2/gl) 
corresponde a un nivel aceptable, el índice de error aceptable y el 
índice de bondad de ajuste con un .964 corresponde a bueno. 




El segundo instrumento es el Cuestionario de estrés Laboral de la OIT 
– OMS. De procedencia española que fue sustentada por Ivancevich 
y Mattenson en 1986, consta de 25 ítems los cuales se dividen en 7 
dimensiones que son: clima organizacional, estructura 
organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del 
líder, falta de cohesión y respaldo del grupo. Fue adaptado en Perú 
por Suarez en el 2013, con el fin de identificar el nivel de estrés 
laboral. Puede ser administrada de manera individual o colectiva en 
un tiempo de 15 minutos aproximadamente.   
  
Validez y confiabilidad:  fue realizada por el estadístico de la V de 
Aiken, evidenciando significancia, los resultados de la adaptación 
fueron la confiabilidad por el método de consistencia interna Alfa de 
Cronbach, validez de constructo y contenido, además se realizó los 
baremos en la muestra total (Suarez, 2013)  
 3.5.  Procedimiento:  
Para la realización de esta investigación fue necesario contactar al 
responsable del personal de la unidad minera, a quien se le solicitó permiso 
para realizar una investigación en su institución. Para ello, se recurrió a la 
universidad quienes facilitaron la carta de permiso dirigida al centro minero 
donde se aplicaron los instrumentos de investigación de manera presencial, 
dicha aplicación se llevó a cabo mediante la firma del consentimiento 
informado y el llenado de las hojas impresas con ambos cuestionarios. Al 
tener la autorización se procedio a aplicar las encuestas.  
 3.6.  Método de análisis de datos:   
Se utilizó Microsoft Excel donde fueron ingresados los datos obtenidos y 
posteriormente se trasladó al programa Microsoft Package SCiencies (SPSS 
25.0). Se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson para determinar la 
relación entre dos variables aleatorias cuantitativas, buscando evaluar la 
magnitud en que los ítems de los instrumentos están correlacionados, así 
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como también los datos descriptivos (asimetría, curtosis, media, desviación 
estándar). 
 
 3.7.  Aspectos Éticos:  
Para la presente investigación se tuvo como referenica al artículo 35°, 49° y 
el artículo 60°del Código de Ética y Deontología del Colegio de Psicólogos 
del Perú (2017).  Estos artículos establecen que se debe mantener el 
anonimato de los individuos que participan de la investigación, su 
información se utiliza como parte de una investigación para lo cual se brinda 
la información necesaria, el propósito y la finalidad de los instrumentos de 
evaluación que se les aplica de tal modo que cada psicólogo debe asumir el 
rol profesional con responsabilidad, ética y científica hacia la sociedad. Es 
por ello, que en primer lugar firman el consentimiento informado el cual 
permite a los trabajadores a decidir la opción si desean participar con la 
investigación, asimismo, la información obtenida es estrictamente 












 IV.   RESULTADOS: 
 
Tabla 1     
Datos descriptivos de la variable Engagement en colaboradores del sector 
minero de la Provincia de Pataz 
     
  M DE g1 g2 
Vigor 26.12 5.929 -.365 -.224 
Absorción 24.11 6.703 -.350 -.219 
Dedicación 23.74 5.202 -.921 .414 
Engagement  73.98 15.654 -.437 .025 
M= Media, DE= Desviación Estándar, g1= Asimetría, g2= Curtosis 
 
En la tabla 1 se observa que la variable Engagement, las medias de las 
puntuaciones de las dimensiones oscilan entre 23.74 y 26.12. Además, en asimetría 
y curtosis se observan valores menores a ±1.5, lo cual indica una distribución 
normal de los datos (Pérez y Medrano, 2010) para la variable, por lo que se 
















Tabla 2     
Datos descriptivos de la variable Estrés Laboral en colaboradores del sector 
minero de la Provincia de Pataz 
     
  M DE g1 g2 
Clima Organizacional 12.69 5.561 .394 -.479 
Estructura Organizacional 14.90 6.159 .134 -.845 
Territorio Organizacional 9.64 4.397 .373 -.587 
Tecnología 9.42 4.217 .451 -.357 
Influencia del Líder 14.15 6.146 .235 -.737 
Falta de Cohesión 14.69 6.176 .108 -.898 
Respaldo del Grupo 11.42 4.950 .084 -.934 
Estrés Laboral 86.86 32.086 .168 -.546 
M= Media, DE= Desviación Estándar, g1= Asimetría, g2= Curtosis 
 
En la tabla 2 se observa que la variable Estrés Laboral, la media de sus 
dimensiones se encuentra entre 9.42 y 14.90. Además, en asimetría y curtosis se 
observan valores menores a ±1.5, lo cual indica una distribución normal de los datos 
(Pérez y Medrano, 2010) para la variable, por lo que se determinó el uso del 














Tabla 3     
Correlaciones entre Engagement y Estrés Laboral en colaboradores del sector 
minero de la Provincia de Pataz 
  Vigor Absorción Dedicación Engagement 
Clima Organizacional -.170** -.079 -.111* -.135* 
Estructura Organizacional -.103 -.089 -.062 -.098 
Territorio Organizacional -.222** -.167** -.202** -.223** 
Tecnología -.168** -.056 -.108 -.123* 
Influencia del Líder -.137* -.077 -.073 -.109 
Falta de Cohesión -.173** -.152** -.110* -.167** 
Respaldo del Grupo -.171** -.131* -.111* -.158** 
Estrés Laboral -.189** -.127* -.126* -.168** 
Nota: ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
          * La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Tamaño de efecto     .10 pequeña     .30 mediana     .50 grande. 
 
En la tabla 3 se aprecia que el Engagement presenta relaciones significativas con 
el estrés laboral, clima organizacional, territorio organizacional, tecnología, falta de 
cohesión y respaldo del grupo. Así mismo, el estrés laboral se asoció de forma 
significativa con tamaño de efecto pequeño con el vigor, absorción y dedicación. 
En cuanto a las dimensiones, el vigor presentó correlaciones significativas con 
todas las dimensiones del estrés laboral, excepto la estructura organizacional. La 
dimensión absorción se asoció significativamente con el territorio organización, la 
falta de cohesión y el respaldo de grupo. Por último, en la dimensión dedicación, se 
identificó significancia estadística en las correlaciones con clima organizacional, 
territorio organizacional, falta de cohesión y respaldo del grupo. Todos presentaron 




V.    DISCUSIÓN: 
En la presente investigación se estudió la correlación entre las variables 
Engagement y Estrés laboral en trabajadores del sector minero de la provincia 
de Pataz, teniendo en consideración que son componentes muy importantes que 
se desarrollan en el trabajo, Vinces (2018) manifiesta el engagement es la pasión 
que le pone el trabajador a las tareas que realiza además de sentirse parte de la 
organización por lo que siente cierta afinidad a esta y no le cuesta permanecer 
todo el tiempo en su trabajo además de cumplir con los objetivos tanto 
personales como organizacionales; sin embargo, si el estrés hace presencia en 
los trabajadores puede ir desgastando poco a poco el compromiso por el trabajo 
que realiza y presentarse disconformidades ya sea con la organización o con los 
compañeros de trabajo esto se verá reflejado en el ausentismo laboral, la falta 
de energía durante la jornada y la presencia de mal clima laboral. Es por ello que 
se creyó conveniente estudiar en qué medida el estrés laboral se relaciona con 
la pasión y compromiso que el trabajador siente por el trabajo. Es así que la 
presente investigación busca encontrar esta relación  enfocada en el sector 
minero dado que esta población no se excluye de este fenómeno, precisamente 
por ese motivo se decidió evaluar dentro de este tipo de trabajo ya que los 
colaboradores pasan gran parte de su tiempo inmersos en el trabajo y al terminar 
la jornada laboral asisten a sus campamentos alejados del núcleo familiar, 
situación que puede afectar su estado emocional; es por ello que el Engagement 
debe tomarse en cuenta con el fin de lograr que estos trabajadores se sientan 
protegidos y valorados en la organización para que de esta manera se puedan 
disminuir los niveles de estrés y desarrollar el grado de compromiso y pasión por 
el trabajo. 
 
En cuanto a los resultados que se obtuvieron con respecto al objetivo general 
determinar la relación entre el Engagement y Estrés Laboral en el Trabajo en 
colaboradores del sector minero de la provincia de Pataz, tenemos que 
presentan una correlación significativa e inversa indicando que a mayor nivel de 
engagement menor será el nivel de estrés o viceversa dato que concuerda con 
la investigación de  Gallo (2018) quien también identificó la existencia de una 
correlación inversa y significativa, así también tenemos a Henríquez (2017) quién 
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nos indica que existe una correlación negativa con respecto a las variables. 
Podemos argumentar esta relación con el concepto de Estrada & Vargas (2017) 
en donde menciona que la trascendencia del engagement radica en los efectos 
que produce tanto en el trabajador al poder invertir las situaciones de estrés por 
un mejor desempeño beneficiando así a la organización. La explicación tentativa 
de dicho resultado es que podría deberse a lo manifestado por los trabajadores 
que refieren no sentirse del todo identificados con la organización y el sistema 
de trabajo que este mantiene, sobre todo el estar aislados de su familia durante 
largos periodos de tiempo y ello les lleva a sentirse agotados, desmotivados por 
la fuerte presión y estrés a lo que se ven sometidos, no obstante estos 
sentimientos no son manifestados de manera consiente en los trabajadores pero 
lo que si les causa disconformidad con el trabajo es el trato que reciben por parte 
de sus supervisores. Entonces se puede alegar que con un mayor nivel de 
engagement se tiene trabajadores flexibles, con buena salud mental y física; 
mientras que si se presenta la predominancia de estrés laboral se tendrá 
trabajadores ausentes, cansados y con enfermedades mayormente somáticos. 
 
En cuanto al primer objetivo específico, analizar los datos descriptivos de la 
variable Engagement, se detalla lo encontrado en la tabla 1, tenemos que la 
variable Engagement posee una media de 73.98, la desviación estándar es 
15.654, asimetría -.437 y curtosis .025. indicando una distribución normal de los 
datos. Mientras que la dimensión vigor tiene una media de 26.12, la desviación 
estándar es 5.929, asimetría -.437 y curtosis -.224. Por otro lado, la dimensión 
absorción tiene una media de 24.11, la desviación estándar es 6.703, asimetría 
-.350 y curtosis -.219. Finalmente, la dimensión dedicación t una media de 23.74, 
la desviación estándar es 5.202, asimetría -.921 y curtosis .414. Determinado así 
que la variable y dimensiones tienen una distribución normal de los datos como 
manifiesta Pérez y Medrano (2010) quién nos indica que se puede estimar las 
puntuaciones de asimetría y curtosis dentro del valor de ±1,5 indicando así que 
son resultados adecuados para el análisis descriptivo ya que son variaciones 




En cuanto al segundo objetivo específico que es analizar los datos descriptivos 
de la variable Estrés Laboral, detallado en la tabla 2, tenemos que la variable de 
Estrés Laboral tiene una media de 86.86, la desviación estándar es 32.086, 
asimetría .168 y curtosis -.546. indicando una distribución normal de los datos. 
Mientras que la dimensión clima organizacional tiene una media de 12.69, la 
desviación estándar es 5.561, asimetría .394 y curtosis -.279. Por otro lado, la 
dimensión estructura organizacional tiene una media de 14.90, la desviación 
estándar es 6.159, asimetría .134 y curtosis -.845. Así también tenemos, la 
dimensión territorio organizacional tiene una media de 9.64, la desviación 
estándar es 4.397, asimetría .373 y curtosis -.587. De la misma forma, la 
dimensión tecnología tiene una media de 9.42, la desviación estándar es 4,217, 
asimetría .451 y curtosis -.357. Por otra parte, la dimensión influencia del líder 
tiene una media de 14.15, la desviación estándar es 6.146, asimetría .235 y 
curtosis -.737. De la misma manera, la dimensión falta de cohesión tiene una 
media de 14.69, la desviación estándar es 6.176, asimetría .108 y curtosis -.898. 
Finalmente, la dimensión respaldo del grupo tiene una media de 11.42, la 
desviación estándar es 4.950, asimetría .084 y curtosis -.546. Determinado así 
que la variable y dimensiones tienen una distribución normal de los datos como 
manifiesta Pérez y Medrano (2010) quién nos indica que se puede estimar las 
puntuaciones de asimetría y curtosis dentro del valor de ±1,5 indicando así que 
son resultados adecuados el análisis descriptivo ya que son variaciones 
normales, estableciendo así el uso del coeficiente de correlación de Pearson. 
 
En cuanto al tercer objetivo específico que es establecer la relación que existe 
entre las dimensiones del Engagement con las del Estrés laboral, detallado en 
la tabla 3, tenemos que el Engagement presenta relaciones significativas de 
tamaño de efecto pequeño con el estrés laboral, clima organizacional, territorio 
organizacional, tecnología, falta de cohesión y respaldo del grupo; así mismo, el 
estrés laboral se asoció de forma significativa con tamaño de efecto pequeño 
con el vigor, absorción y dedicación. Es decir, que existe una relación muy 
significativa entre las variables y sus dimensiones descartando así la 
probabilidad de que el resultado se haya obtenido al azar. Todos presentaron 
tamaño de efecto pequeño teoría respaldada por Domínguez (2018) quien refiere 
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que los rangos para la correlación son a partir de .10 clasificada como pequeña, 
.30: mediana, .50: grande. La explicación tentativa se vería evidenciada en 
relación a lo manifestado por los trabajadores que su desempeño está orientado 
a sentir el apoyo y gratitud por parte de su empleador, valorando su trabajo y 
dedicación que le ponen a las tareas encomendadas, sin embargo, cuando 
sienten sobre exigencia para el cumplimiento de objetivos y no tener el apoyo de 
su supervisor les resulta difícil alcanzar la meta o tarea que se le asigna debido 




























VI. CONCLUSIONES:  
- Se estableció que el Engagement y Estrés Laboral en el Trabajo presentan 
una correlación significativa e inversa indicando que a mayor nivel de 
engagement menor será el nivel de estrés o viceversa. 
- Se estableció que la variable Engagement y sus dimensiones vigor, absorción 
y dedicación tienen una distribución normal y sus resultados son adecuados 
para el uso del coeficiente de correlación de Pearson. 
- Se estableció que la variable Estrés Laboral y sus dimensiones clima 
organizacional, estructura organizacional, territorio, tecnología, influencia del 
líder, falta de cohesión y respaldo del grupo tienen una distribución normal y 
sus resultados son adecuados para el uso del coeficiente de correlación de 
Pearson. 
- Se estableció que el Engagement presenta relaciones significativas de 
tamaño de efecto pequeño con el estrés laboral, clima organizacional, 
territorio organizacional, tecnología, falta de cohesión y respaldo del grupo, 
descartando así la probabilidad de que el resultado se haya obtenido al azar. 
- Se estableció que el estrés laboral se asoció de forma significativa con 
tamaño de efecto pequeño con el vigor, absorción y dedicación; descartando 
















- Se recomienda a la empresa minera trabajar un plan de intervención con la 
población en la que incluyan técnicas para frenar el estrés laboral. 
- Se recomienda a la empresa minera poner el foco de atención en aspectos 
como los riesgos psicosociales, las recompensas para que de esta manera 
se pueda promover el engagement en la población. 
- Se recomienda evaluar las variables estudiadas con los instrumentos 
aplicados en distintas poblaciones pertenecientes al sector minero. 
- Se recomienda para futuras investigaciones que la aplicación de pruebas sea 
de manera presencial para resolver las dudas de los trabajadores respecto a 
los ítems. 
- Se recomienda hacer un estudio comparativo de las variables, o incluir otras 
variables de tipo correlacional tales como cultura organizacional, desempeño 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables  
VARIABLES 





DIMENSIÓNES  INDICADORES  ESCALA DE  
MEDICIÓN  
Engagement  Según Schaufeli & 
Bakker (2003) el 
Engagement está 
relacionado 
directamente con el 
trabajo, creando un 
estado afectivo 
cognitivo positivo que 
genera una sensación 
de satisfacción.  
El engagement se 
medirá a través de las 
puntuaciones obtenidas 
en la encuesta de 
Bienestar y Trabajo 
UWES, el cual cuenta 
con tres dimensiones.  
El instrumento que cuenta con tres 
dimensiones, la primera es vigor que 
consta de 6 ítems; la segundo es 
dedicación que tiene 5 ítems y la 
tercera es la absorción que cuenta con 
6 ítems.  
Muy Bajo: <= 1,93 
Bajo: 1,94 - 3, 06  
Medio: 3.07 - 4, 66  
Alto: 4, 67 - 5, 53  





Por otro lado, en 




Trabajo (2016) refiere 
que el estrés Laboral 
afecta la salud del 
individuo tanto física 
como mentalmente 
obstaculizando su 
desempeño laboral.   
En cuanto al estrés 
laboral se medirá a 
través de las 
puntuaciones obtenidas 
en la escala de estrés 
laboral de la OIT, que 
está conformado por 7 
dimensiones.   
El instrumento está conformado por 7 
dimensiones, la primera es el clima 
organizacional con 4 ítems, la 
segunda es la estructura 
organizacional con 4 ítems, la tercera 
es el territorio organizacional con 3 
ítems, la cuarta es la tecnología con 3 
ítems, la quinta dimensión 
denominada la influencia del líder con 
4 ítems, la sexta llamada falta de 
cohesión con 4 ítems, y por última la 
séptima dimensión denominada 
respaldo del grupo con 3 ítems.  
 Bajo: 26 al 101  
Promedio Bajo: 103 al 119  
Promedio Alto: 120 al 128 








Anexo 2: Fichas técnicas de los instrumentos  
 
  
ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)  
  
- Nombre de la prueba: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo 
(UWES)  
- Autor: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker  
- Procedencia: Holanda  
- Año: 2003  
- Tiempo de aplicación: 5 a 10 minutos  
- Número de Ítems: 15  
- Forma de Aplicación: Autoadministrable, individual y grupal - 




CUESTIONARIO DE ESTRÉS LABORAL DE LA OIT  
  
- Nombre de la prueba: Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT – OMS  
- Autor: OIT – OMS sustentado por Ivancevich y Mattenson  
- Procedencia: España  
- Año: 1989  
- Tiempo de aplicación: 15 minutos  
- Número de Items: 25  
- Forma de Aplicación: Autoadministrable, individual y grupal  





Anexo 3: Instrumentos de medición 
 
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)  
  
Grado de Instrucción: ……………………………..  Edad: ………………. 
    
Tiempo en el área de Trabajo: …………………… Fecha:………………..  
  
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el 
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de 
esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), caso contrario, indique 
cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la 
siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).  
 











0  1  2  3  4  5  6  
  
ÍTEMS  RESPUESTA  
1. En mi trabajo me siento lleno de energía    
2. Mi trabajo está lleno de significado y propósito    
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando     
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo     
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo     
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí    
7. Mi trabajo me inspira.    
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar     
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.    
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.    
11. Estoy inmerso en mi trabajo.    
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.    
13. Mi trabajo es retador.    
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo     
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15. Soy muy persistente en mi trabajo     
16. Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo     




Grado de Instrucción: ………………………… …………….........Edad: 
 ………………. 
    




A continuación, encontrará un cuestionario que servirá para medir el nivel de estrés 
en su trabajo. Para cada ítem indicara con qué frecuencia la condición descrita es 
fuente actual de estrés, anotando el número que mejor la describa al lado derecho 








Frecuentemente  Generalmente  Siempre  
1  2  3  4  5  6  7  
  
ÍTEMS  RESPUESTA  
1. El que no comprenda las metas y misión de la empresa me causa estrés    
2. El que mi supervisor no me respete me estresa    
3. El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa    
4. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi área de 
trabajo me produce estrés  
  
5. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me 
estresa  
  
6. El que mi supervisor no dé la cara por mí ante los jefes me estresa    
7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente 
me causa estrés  
  
8. El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa 
estrés  
  
9. El que las personas que están a mi nivel dentro de la empresa tengamos 




10. El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa 
me estresa  
  
11. El que mi supervisor no tenga confianza en el desempeño de mi trabajo 
me causa estrés  
  
12. El que la empresa carezca de dirección y objetivos me causa estrés    
13. El que mi equipo no me brinde protección en relación con las injustas 
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés  
  
14. El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me 
estresa  
  
15. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo 
necesito me causa estrés  
  
16. El que no respeten a mis supervisores, a mí y a los que están debajo de 
mí, me causa estrés  
  
17. El no contar con la tecnología adecuada para hacer un trabajo de 
calidad me causa estrés  
  
18. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés    
19. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa    
20. El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa 
estrés  
  
21. El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa    
22. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa    
23. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la 
empresa me causa estrés  
  
24. El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa    
25. El que las políticas generales de la gerencia impidan mi buen 
desempeño me estresa  
  














CONSENTIMIENTO INFORMADO  
  
Yo, acepto participar de forma voluntaria en la evaluación sobre la presente 
investigación llevada a cabo por las señoritas,  Saavedra López Ana Melva y 
Zavaleta Ramos María Dalila,  estudiantes del X ciclo de la Escuela Profesional de 
Psicología de la Universidad César Vallejo, sede Trujillo, con el proyecto de 
investigación titulado “Engagement y Estrés Laboral en el trabajo en colaboradores 
del sector minero” mediante la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) y el 
Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT - OMS a los colaboradores del sector 
minero de la provincia de Pataz  y declaro haber estado informado de lo que ello 
supone.  
Comprendo que mi participación es voluntaria y no existe ningún riesgo o prejuicio 
por el hecho de participar en esta investigación.  
Los datos obtenidos podrán ser registrados y transcritos por el investigador y 
únicamente se utilizarán para los fines de este estudio, garantizándose el 
anonimato y la confidencialidad de los participantes.  






_________________________                                  _________________________          





Firma del participante  
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